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世界の経済構造あるいはビジネスシステムに対する視点は，Universalist Approachと Contextual 















まま残るとする立場をとる（Sparrow他 2004, Child 2000, Lane 1989, 1995, Whitley 1992, 1999, 
Berger 1996）．この収斂か異なったままか（Convergence VS Divergence）の論争は経営学で長年行
われているものである（Kerr他 1962, Child 1981, Berger 1996）．また企業行動などが各国で収斂し
ていくのは，世界的規模での収斂というよりも EUなどの地域的な収斂の部分のほうが大きいとす
る立場もある（Marginson and Sisson 2002）
3．Contextual Approachの理論的背景
以上，世界各国の経済構造・企業行動に対する対立する 2つの見方を紹介したが，ここでは世界
1） High Context Perspective, Low Context Perspective（Child 2000）など別の呼び方もある．
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各国で適した経済構造や企業行動は異なるとする Contextual Approachに対する理論的背景を紹介
する．Contextual Approachの理論的背景としては，Cultural Approachと Institutional Approachが挙
げられることが多いため（Lane 1989, 1995, Wilkinson 1996, Child 2000），この 2つのアプローチを概
観する．
3.1　Cultural Approach
はじめに Cultural Approachについて．Cultural Approachは言葉のとおり国によるカルチャーの違
いから国によって HRMの特色が異なることを説明しようとするものである．カルチャーの定義は
数多くあるが，ここでは“collective programming of the mind which distinguishes the members of one 
human group from another”（Hofstede 1980; 25pp）を用いる．紹介方法は，Hofstedeと Hamdpen-





差の度合いに関する指標）＝ PDI，Uncertainty Avoidance Index（不確実性の回避の度合いに関す
表 1　4指標の強さの度合い
国 PDI UAI IDV MAS
アルゼンチン 49 86 46 56
オーストラリア 36 51 90 61
オーストリア 11 70 55 79
ブラジル 69 76 38 49
カナダ 39 48 80 52
フィンランド 33 59 63 26
フランス 68 86 71 43
イギリス 35 35 89 66
ドイツ（西ドイツ） 35 65 67 66
インド 77 40 48 56
イタリア 50 75 76 70
日本 54 92 46 95
オランダ 38 53 80 14
シンガポール 74 8 20 42
スペイン 57 86 51 5
スウェーデン 31 29 71 70
タイ 64 64 20 34
アメリカ 40 46 91 62
平均（40カ国全体） 52 64 50 50
標準偏差（40カ国全体） 20 24 25 20
Hofstede（1980; 315pp）より抜粋
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る指標）＝ UAI, Individualism Index（個人主義の度合いに関する指標）＝ IDV, Masculinity Index（男

















行われている（Hall, Laurent, Lincoln, Kalleberg, Handy, Bjerkeなど）．だが Culture Approachには多
くの問題があり，HRMが国によって異なる説明としては有効性が低いという意見も多い（Child 












する社会的特色の 2つの側面があり，特に 2番目の習慣的な制度を重視しているのが Institutional 
















































くなる（Whitley 1992, Dore 1989, Marginson and Sisson 1994）．


































なお具体的に世界各国の HRMを比較する研究は数多く行われているが（Lane 1989, 1995, 奥林・







体的には多国籍企業の HRMの実践）にある（Marginson 1994, Marginson and Sisson 1994, Ferner 
1994, Ferner and Quintanilla 1998, Ferner他 2001）ということである．
個別企業の IHRMは，企業の IHRMに関するタイプ分類，SIHRMに影響を与える要因，Stra-




分けられる．Perlmutterと Bartlett and Ghosalの研究を通して，IHRMのタイプ分類を紹介する．
（1）Perlmutterの分類
Perlmutter（1969）は本社と現地法人の関係を Ethnocentric，Polycentric，Regiocentricの 3つに










































本社が位置する国の影響と受入国の影響の2つを挙げている（Ferner 1994, Ferner他 2001, Marginson 








（Perlmutterの用語），Global（Bartlett and Ghoshalの用語）型の IHRM戦略においては，本社が位
置する国の影響が全社的な IHRMにより大きく影響を与える．Marginson and Sisson（1994）は，
親会社本国の HRMを海外の現地法人に導入する傾向が強い IHRM戦略を Innovatorと表現し，ア
メリカ企業や日本企業をこの例として挙げ，進出先の状況に HRMを適応させる IHRM戦略を
Adapterとし，ヨーロッパ企業をこの例として挙げている．また Bartlett and Ghoshal（1992）は，
日本企業の IHRM戦略を Globalと分類し，最も本社の HRMの現地法人への導入が高い国とした．
さらに日本企業の本社と子会社の関係を，本社を中心とした“中央集権型のハブ”と指摘している．
もうひとつ親会社が与える影響として指摘したいのは，Divisionalisation（部門への分権化）の度









































的なモデルを 2つ紹介する．この 2つのモデルはともに Strategic Human Resource management
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（SHRM）のフレームワークの中で IHRMをとらえようというものである．SHRMの定義は数多いが，
ここでは“SHRM explicitly links with HRM with the strategic management process of the organization 
and to emphasize coordination or congruence among various human resource management practices”
（Schuler and Jackson 1987, Wright and McMahan 1992, Taylor他 1996; 960引用）を用いる．
（1）Schuler, Dowling and De Cieriのモデル
SIHRMで紹介する 1番目のモデルは，Schuler他（1993）が提示したモデルである．Schulerた
ちの SIHRMの定義は以下のとおり．“Human resource management issues, functions, and policies 
and practices that result from the strategic activities of multinational enterprises and that impact the 
international concerns and goals of those enterprises”（1993; 720）.
Schulerたちのモデルは，IHRMに影響を与える組織内外の環境要因，IHRMに関する事柄







的多国籍企業の要因（Strategic MNE Components）として，グループ企業内の関連（Internal 







のリソースの分配決定の 3つの領域を指摘している．他方 Internal Operationは HRMに関する全
般的なガイドラインと特定 HRM施策の立案・実行に関するものである．
（2）Tyler, Beechler and Napierのモデル
Taylorたちは RVB（Resource Based View）と Resource Dependent Theory（Pfeffer and Salanick 
1978）に基づいて SIHRMのフレームワークを提示した．なお Taylorたち（1996）の SIHRMの定
義は前述の Schulerたちの定義に準じている．Taylorたちのモデルでは，SIHRMに対して，本社
と海外現地法人の果たす役割を以下のように規定している．















以上 3つの戦略からどの戦略を選択するかは，本社レベルにおける SIHRMの選択（Adaptive, 













ど Global Innovatorあるいは Integrated Playerの比率が高まる．
現地法人に対する本社のコントロールの度合いを決める要因としては，本社と現地法人の間のリ
ソースの流れ以外にも，①現地法人が新たに設立されたものか，買収あるいは合弁など以前からあっ
2） Taylor他における HRMコンピテンスとは “the belief, expressed in corporate as well as personal commu-
nication that the firm’s way of managing its employee gives the firm an advantage cover it competitors” (Taylor 
1996; 969pp).






以上 2つの SIHRMのフレームワークを紹介したが，この 2つのモデルに関していえることは「グ
ローバル化に対する理論的アプローチ」の項で述べた Universalist Approachと Contextual Approach
の 2つの視点からみると，2つのモデルとも Universalist Approachに近い立場にあるといえる．こ
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Framework of International Human Resource Management 
based on a Literature Review for English Literatures
Toshiko SUDA
ABSTRACT
This article reviews discussion of the International Human Resource Management (IHRM) based 
on English literatures. Firstly, the article divides areas of the IHRM into three areas; IHRM in 
individual firms, influence of economic and business globalization, and international comparison of HRM 
systems. Further, influence of globalization and international comparison are largely categorized as the 
same category, since the both areas are concerned with external environment that influence the IHRM 
in individual firms. The author summarizes the main discussion in the three areas. In the influence of 
economic and business globalization, the author presents two different approaches as universalist 
approach and contextual approach. Further, two theoretical explanations in the contextual approach — 
cultural approach and institutional approach — is discussed. Secondly, the author points out two 
perspectives in the international comparative HRM as different types of corporate governance structure 
and HRM, and classification on work systems under the institutional approach. Thirdly, the author 
argues issues concerning the IHRM in individual firms. The argument is largely divided into three; 
types of the IHRM strategy, factors that influence types of the IHRM strategy and framework on the 
SIHRM.
Keywords: international human resource management, universalist approach VS contextual approach, 
international comparative HRM, types of the international human resource management, framework on 
strategic international human resource management
